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How often are emploee aked, "Do ou get to ue our trength at work ever da?"

Giving emploee the chance to excel  doing what the do et ever da eem like a no-rainer.
In too man organization, though, encouraging emploee to know and ue their trength at work
i limited to a guerrilla movement.

Yet ome individual, team and diviion acro virtuall the entire Fortune 500 are finding wa to
talk aout and ue their trength. Thouand of people complete the Clifton trengthFinder ever
da.

ut on their own, graroot enthuiat can't make trength-aed development a ona fide part
of their compan' culture. That' ecaue uilding a trength-aed culture in't for the faint of
heart. Without upport from compan leader, individual manager who are focued on trength
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are likel to e wimming againt the tide, a conventional management widom i oeed with
fixing emploee' weaknee rather than uilding their trength.

The potential gain of a trength-aed management approach are worth it, however. Gallup
anali reveal that people who ue their trength ever da are three time more likel to report
having an excellent qualit of life, ix time more likel to e engaged at work, 8% more productive
and 15% le likel to quit their jo.

What follow are the tep companie can take to create rich, virant cultural tapetrie out of their
emploee' natural dipoition.

Have Leader Who Know Their Own trength and Limitation

Introducing trength-aed development companwide require executive to e involved. A
promiing place to tart i to get leader to e open aout their own trength and how the ak for
upport in their area of limitation.  demontrating that it' OK not to e great at everthing, a
leader et a powerful example for the whole compan. Thi can help emploee wate le time
pretending to e good at everthing to get ahead.

Mot ucceful leader alo know intuitivel that a trength-aed approach work, ecaue earl
on in their career, the honed in on the thing the did exceptionall well. The trick i to get leader
to encourage all of their compan' emploee to ue their trength, tarting with their own direct
report.

One reaon that a trength-aed culture make a compan tronger i ecaue intellectual
diverit make team more productive and etter ale to manage rik. A compan' et
partnerhip and team are formed with emploee who are trong where other are weak.

Gallup' experience working with a ank ear thi out. In a group of "act firt, think later" tpe, a
peron who wa initiall perceived a heitant, rik-avere and negative wa ale to think through all
poile outcome, not jut the reult the group wa fixated on. Thi ailit made thi peron the
perfect choice to plan high-rik market entrance trategie. When a diviion leader realized thi, hi
irritation turned into appreciation and a remarkal ucceful partnerhip wa formed.

uild an Inpiring and Deciive Performance Management tem

A trength-aed culture will not take hold if it clahe with a compan' performance management
philooph. ven leader and manager motivated to ue their emploee' trength will find thi
difficult to do if developmental converation and meaurement tem are focued on fixing
emploee' weaknee.
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A trength-aed approach to performance management i traightforward, appealing and
deciive. Manager conduct performance review that encourage and make ue of emploee'
talent and that offer recognition and development in line with their trength. The et demanding,
achievale goal and provide clear performance expectation. The reult i that emploee feel their
manager know and repect them.

When it come to dealing with weaknee, manager following a trength-aed approach ue
three road trategie. Firt, the can rehape the role to fit the peron rather than vice vera.
econd, the make it OK for emploee who lack trength in an area to eek upport from omeone
with complementar trength. And lat ut not leat, thee manager face realit -- if the core
requirement of the role do not match what the peron i naturall good at, then that peron hould
e reaigned.

Tring to fix people' weaknee when the cannot change i demoralizing and drain their
confidence and elf-eteem. A highl reponile, hardworking chool principal ecame treed
and ill ecaue he lacked the focu and command to deal with low-performing teacher, and
tudent were uffering the conequence. Once he recognized her trength and limitation, he
realized that he would never make a great principal. Intead, he tepped down from that role and --
uing her gift for making other feel included -- ecame an outtanding aitant principal.

Ue trength With Purpoe

People enjo the proce of dicovering what the are good at. ut to make a difference to a
uine, emploee' trength need a clear purpoe. Whether executive are looking to do more
with fewer emploee, delight cutomer or ring a new product to market, knowing what emploee
are good at and uing thi information with intent give a compan a etter hot at ucce.

mploee who ue their trength at work tend to e more productive ecaue the activitie and
demand of their jo are more intrinicall rewarding, which in turn lead them to work harder. And
manager who ue a trength-aed approach no longer wate time tring to wring adequate
performance out of emploee who are unure if what the can contriute i making a difference.

A large retailer wa truggling to provide great cutomer ervice. To remed thi, the compan
trained it emploee to offer hopper peronalized knowledge and advice aout purchae,
intallation and repair. When emploee were alo encouraged to ue their trength, the did an
even etter jo of connecting with cutomer and providing crucial individualized ervice. tore
that implemented the new cutomer trateg and the trength-aed focu grew 66% fater than
tore that didn't add the trength-aed component.

Develop xpert trength Coache
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Without expert coache, it can e difficult for ome emploee to figure out what the are naturall
good at, and tereotpe can hold wa. For example, Paul feel he i not a people peron, and he'd
rather walk over hot coal than eek out new propect in a cold convention room. ut an expert
trength coach ee that Paul develop deep relationhip with client and encourage him to uild
on that trength -- and thoe relationhip ecome crucial to the compan' urvival when the
uppl chain eize up.

An invetment management compan ha rapidl grown into one of the foremot plaer in the U.K.,
in part ecaue it ha internal expert who help their emploee ue their trength effectivel. The
compan' fund manager perform at their et in a competitive and changing market ecaue
coache have a utle undertanding of their trength and limitation and an ailit to influence
hard-noed performer who are often et in their wa.

Without expert trength coache, the high level of interet hown in an emploee' trength at the
point of hiring or promotion uequentl dim. Human reource profeional with a deire and
aptitude to coach can ecome expert in trength, coaching emploee and enuring the pla to
their trength at work ever da.

Have the Right Manager

To ring a trength culture to life, it help to have manager who are naturall wired for the jo --
who are curiou aout what make people tick and get a uzz from helping people hone their
trength. uch manager readil learn what happen when an emploee' trength are ignored,
overplaed or miundertood. The et manager put team together with a forenic ee for
emploee' individual and collective dipoition -- and the do thi a a trategic imperative, not a
lat-minute exercie aed on who i availale.

When emploee feel trongl that their manager focue on their trength, their engagement i
almot guaranteed. Conider the example elow of a ale force at a medical device compan.
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We've learned from our work with client that it' far eaier for manager to focu on their emploee'
trength if oth manager and emploee were hired for their fit to the requirement of the role and
the compan' culture in the firt place. When an emploee' natural dipoition diverge too much
from what i required to do a jo well, a trength approach will onl erve to highlight hi or her
unuitailit to the role and, poil, the compan.

Thee are the five tep companie need to take to uild a trength-aed culture. If companie
don't put the right condition in place, emploee feel emarraed to a that the are not great at
omething; the ta tuck in their routine and muddle through. It' jut o much etter -- for
emploee and their compan -- when emploee feel the are eing their et elve.

Peter Flade i a enior Advier at Gallup.
Jim Aplund i Chief cientit, trength-aed Development and Performance Impact Conulting,
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Gwen lliot i a Talent Management enior Practice Conultant at Gallup.

RLA DAT:  Octoer 8, 2015
OURC: Gallup http://www.gallup.com/uinejournal/186044/emploee-trength-outperform-don.apx
CONTACT: Gallup World Headquarter, 901 F treet, Wahington, D.C., 20001, U..A
+1 202.715.3030

http://www.gallup.com/services/170912/talent-based-hiring.aspx?utm_source=gbj&utm_medium=copy&utm_campaign=20151008-gbj
http://www.gallup.com/press/176471/human-sigma.aspx


6/13/2016 Employees Who Use Their Strengths Outperform Those Who Don't

http://www.gallup.com/businessjournal/186044/employees­strengths­outperform­don.aspx?version=print 6/6

Copright © 2016 Gallup, Inc. All right reerved. 
Gallup, Inc. maintain everal regitered and unregitered trademark that include ut ma not e limited to: A8,
Accountailit Index, uine Impact Anali, 10, C11, C11 Accelerator, Clifton trengthxplorer, Clifton
trengthFinder, Cutomer ngagement Index, Cutomer ngagement Management, Dr. Gallup Portrait, mploee
ngagement Index, netrix, ngagement Creation Index, Follow Thi Path, Gallup, Gallup rain, Gallup uine
Journal, GJ, Gallup Conulting, Gallup-Healthwa Well-eing Index, Gallup Management Journal, GMJ, Gallup
Panel, Gallup Pre, Gallup Tueda riefing, Gallup Univerit, Gallup World New, Humanigma, Humanigma
Accelerator, IC11, I10, L3, M25, NureInight, Nuretrength, Patient Qualit tem, Performance
Optimization, Power of 2, PrincipalInight, Q12, Q12 Accelerator, Q12 Advantage, election Reearch, Inc., 25,
F34, RI, oul of the Cit, trength potlight, trength-aed elling, tathot, trengthCoach,
trengthxplorer, trengthFinder, trengthInight, trengthQuet, upportInight, TX(R++R)=P3,
TeacherInight, The Gallup Path, The Gallup Poll, The Gallup chool, VantagePoint, Varit Management, Welleing
Finder, Achiever, Activator, Adaptailit, Analtical, Arranger, elief, Command, Communication, Competition,
Connectedne, Conitenc, Context, Delierative, Developer, Dicipline, mpath, Fairne, Focu, Futuritic,
Harmon, Ideation, Includer, Individualization, Input, Intellection , Learner, Maximizer, Poitivit, Relator,
Reponiilit, Retorative, elf-Aurance, ignificance, trategic, and Woo. All other trademark are the propert
of their repective owner. Thee material are provided for noncommercial, peronal ue onl. Reproduction
prohiited without the expre permiion of Gallup, Inc.


